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El presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo general determinar 
la relación entre Motivación Laboral y Compromiso Organizacional en el personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.  
La investigación es de diseño no experimental – transeccional, el tipo de 
estudio es descriptivo – correlacional. La muestra fue censal, ya que se consideró 
el total de la población administrativa conformada por 100 trabajadores. 
Los instrumentos utilizados fueron la escala motivación para el trabajo R-
MAWS y  la escala de compromiso organizacional, para obtener la confiabilidad 
de los instrumentos, primero se realizó la prueba de consistencia interna, 
sometiendo ambos instrumentos al criterio de cinco jueces expertos del área 
organizacional con la finalidad que la estructura gramatical este adecuada a la 
población seleccionada. En segundo lugar, se realizó una prueba piloto a 50 
trabajadores el cual se obtuvo un Alfa de Cronbach de .784 en la escala 
motivación para el trabajo y .866 en la escala del compromiso organizacional. 
Luego, se realizó el análisis estadístico con el programa SPSS versión 22. 
Además, se realizó la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para 
determinar si los datos de la muestra eran paramétricos o no paramétricos. 
Finalmente, a través del análisis correlacional mediante el método de Rho 
Spearman se obtuvo una (sig. bilateral (.000<0,05; Rho=426**)). De acuerdo, a 
los resultados se determinó relación entre Motivación Laboral y Compromiso 
Organizacional en el personal Administrativo de la Universidad Nacional de 
Tumbes. 








The present research work had as general objective to determine the relationship 
between the work motivation and the organizational commitmet in the 
administrative personeel of the national university of Tumbes. 
The research is of quantitative desing, type of descriptive – correlacional, non 
experimental cross sectional study. The sample was census, since it was 
considered the total of the administrative population, which was conformed by 
hundred workers. 
To obtain the reliability of the instruments, the internal consistency test was first 
performed, subjecting both instruments to the criterion of five expert judges from 
the organizational area. With the purpose that the grammatical structure is 
appropriate to the population selected in this research. Second, a pilot test was 
performed on fifty workers, which yielded a Alpha Cronbach of .784 on the 
motivacion scale and .866 on the organizational commitment scale. Statistical 
analysis was then performed with the SPSS version 22 program. Finally, a 
correlation analysis was obtained (bilateral sigma (.00<0,05; Rho0 426**)). 
According to the results, the relationship between work motivation and 
organizational commitment in the Administrative personnel of the national 
university from Tumbes was determined. 






























1.1 Realidad Problemática  
Con el transcurso del tiempo y de las diferentes investigaciones que 
se han dado en el campo organizacional es que ha podido evidenciar un 
importante desarrollo  en los conocimientos e intervenciones en esta rama 
de la psicología. Según, Chiavenato (2010) el sistema actual se caracteriza 
por constantes avances tecnológicos y corporativos, estos cambios han 
permitido mejoras, las cuales se originaron con mayor fuerza a inicios del 
siglo XXI, desde entonces el principal avance ha sido el de los centros 
universitarios públicos y privados. 
 “A nivel mundial, el ranking de universidades indica que existen 
19.403 centros universitarios en todo el orbe, 3644 están en Norteamérica, 
5102 en Europa, 6177 en Asia, 168 en Oceanía, 3941 en Latinoamérica, el 
mundo Árabe 600 y África 368 […]” (Vílchez 2011, párr. 3). Es evidente el 
progreso del sistema universitario. A raíz de esta creciente es que 
diferentes entidades nacionales y privadas han considerado necesario 
desarrollar diferentes técnicas y métodos que permitan apoyar la gestión de 
recursos humanos, ya que en la actualidad cumple un rol substancial en 
toda organización (Iturraspe, Rodríguez, Arriero, & Plasencia, M, 1995). 
En el Perú, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 
2015) mediante un estudio estadístico indicó que a nivel nacional existen 
122 universidades, en total 40 públicas y 82 universidades particulares. 
Además, precisa el valor que tienen los centros universitarios. Puesto que, 
se han convertido en el eje principal para el desarrollo del estado peruano. 
Por tal razón, en la Orden del Mérito se establece que el rendimiento y la 
competencia están asociados a una apropiada educación universitaria. 
Para aseverar, que esto se cumpla se incita la contratación de 
profesionales con perfiles específicos para cada área y que posean ciertas 
habilidades y competencias que les permita ofrecer una buena enseñanza, 
adecuada gestión y una excelente atención administrativa (2015). 
Por un lado, lo que se establece en cada entidad e instituto es 
importante porque siempre es por una mejoría en el sector educativo 
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superior, ya que busca que cada egresado sea un excelente profesional y 
este contribuya en el desarrollo del país. Pero a pesar del esfuerzo aún se 
siguen manifestando deficiencias con los trabajadores, pues no siempre se 
genera un potente compromiso con su centro de trabajo haciendo que todo 
lo que buscan las entidades no se desarrolle con ímpetu. Sin embargo, el 
compromiso no siempre es responsabilidad del colaborador, implica todo 
un conjunto de factores, beneficios, condiciones laborales que brinda cada 
institución. 
El estado peruano ha trabajado año tras año en el sistema educativo 
superior particularmente en la gestión organizacional, puesto que, es el 
área principal para el funcionamiento de todo centro universitario. Robbind 
& Timothyc (2010) la gestión organizacional es importante porque dentro 
de ella se evalúa el comportamiento laboral aparte de situarse en las 
actitudes ligadas a la adaptación y mantenimiento de los puestos de trabajo 
y la forma en que el personal se identifica con su institución. “[...] Al 
respecto, uno de los aspectos que observan las empresas es el grado de 
compromiso de los profesionales con la misión y visión de las 
organizaciones” (INEI, 2015). De ahí radica el interés de esta investigación 
en estudiar la motivación laboral y compromiso organizacional en el 
personal administrativo en la Universidad Nacional De Tumbes. 
Peiró (2013) menciona que el compromiso se da a partir de la 
motivación, que es aquella que suscita todo tipo de acciones y el grado de 
esfuerzo que pondremos en dicha acción. Por lo tanto, al hablar de 
motivación en el ámbito laboral se debe tener en cuenta que la persona 
tiene una serie de intereses personales y la organización otros, el reto está 
en conseguir compaginar el logro de sus objetivos con la satisfacción de las 
necesidades y logros de los trabajadores. 
Por otra parte, el INEI menciona que el compromiso organizacional 
es importante para el crecimiento de las empresas. Además, este se 
encuentra estrictamente ligado a la identificación del colaborador con su 
centro o institución determinando así el nivel de afectividad y llegando a 
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comprometerse en la consolidación de metas y objetivos en conjunto 
(Meyer & Allen, 1984). 
La presente investigación centra su estudio en el personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes (UNT), debido que la 
institución no es ajena a la realidad problemática, pues, probablemente es 
una institución más que se encuentra interesada en saber el nivel de 
motivación y compromiso del personal administrativo. Puesto que, años 
anteriores se han venido presenciando diversos acontecimientos que 
pueden limitar la calidad de atención que se brinda, la estabilidad del 
personal y la buena enseñanza que se requiere.  
En definitiva “la gestión administrativa, es uno de los aspectos que 
sirve de referente para percibir un adecuado servicio hacia sus estudiantes, 
debemos mencionar la labor y apoyo del personal administrativo en 
aspectos importantes; como la matrícula, inscripción de cursos, trámites de 
carácter académico” (INEI, 2015). Finalmente, con todo lo mencionado se 
resalta la importancia de la investigación sobre motivación laboral y 
compromiso organizacional en el personal Administrativo de la Universidad 
Nacional de Tumbes.  
1.2 Trabajos Previos   
1.2.1 Investigaciones Internacionales  
En distintos países se ha desarrollado estudios con variables como 
motivación y compromiso organizacional, en el ámbito internacional 
encontramos: 
Sum (2015) tituló su investigación motivación y desempeño Laboral 
el personal administrativo de una empresa de alimentos de la Zona 1 de 
Quezaltenango Guatemala. La población estuvo conformada por 34 
trabajadores y el objetivo general fue determinar la influencia que tiene la 
motivación en el desempeño laboral de los empleados. Su instrumento de 
medida fue sumatorias de Rensis 1932 y la escala de Motivación 
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Psicosociales. En los resultados, se encontró una significancia menor a 
0,05 evidenciando que existe relación directa entre motivación y 
desempeño laboral, esto demostró que el personal administrativo de la 
empresa de alimentos posee proporcionada motivación y su desempeño 
laboral es óptimo. Sum en base a los resultados concluye que una persona 
motivada realiza un trabajo bueno y por ende el producto es óptimo.  
Méndez (2015) realizó su tesis sobre el clima y compromiso 
organizacional percibido por los empleados del Parque ECO Arqueológico 
de México. El objetivo general fue determinar si clima es predictor del grado 
de compromiso organizacional. La población estuvo conformada por 2000 
empleados, el instrumento que utilizó del Dr. Manuel Meza clima laboral y 
compromiso organizacional de Paredes Saavedra (2011), el Alfa de 
Cronbach indicó .938, mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov los 
datos encontrados fueron paramétricos y el procesamiento correlacional se 
realizó mediante Pearson. Los resultados, indicaron que el nivel de calidad 
del clima organizacional no es predictor del grado de compromiso 
organizacional, ya que se encontraron niveles bajos de clima y niveles altos 
en compromiso organizacional, comprobándose que no existe relación 
directa ni significativa entre ambas variables. Con los resultados, Méndez 
concluye que el personal administrativo es consciente de las labores que 
realiza sus trabajadores y para mantener las mismas los incentivan 
brindándoles los mejores recursos, además los hacen sentir parte de la 
empresa logrando que se comprometan con su organización. 
Zavala (2014)  el trabajo que realizó el investigador fue psicométrico, 
tuvo como objetivo principal elaborar un instrumento que mida las 
diferencias significativas de motivación y satisfacción laboral, la población 
elegida fueron trabajadores del Centro de Servicios Compartidos de una 
Empresa Embotelladora de Bebidas, el instrumento fue de escala Likert 
que consta de 51 ítems redactados de forma positiva, el alfa de Cronbach 
fue ,963 que es un nivel muy alto y confiable para la escala de medida. Los 
resultados fueron desde niveles altos y muy altos en motivación y 
satisfacción laboral, para el investigador implicaría que dicha organización 
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cumple y satisface las necesidades de sus trabajadores, sintiéndose 
motivados y por ende satisfechos con lo que reciben de la organización.  
Enríquez (2014) tituló su investigación Motivación y Desempeño 
Laboral de los empleados del Instituto de la Visión de México. El objetivo 
general fue determinar si el grado de motivación influye en el desempeño 
laboral, su muestra estuvo conformada por 164 empleados, el instrumento 
fue del Dr. Manuel Meza Escobar y Rosa Quintanilla Morales, ambos 
fueron adaptados a su población, la confiabilidad determinó un Alfa de 
Cronbach .909 indicando que el instrumento es confiable y podía ser 
aplicado. En los resultados, el análisis correlacional comprobó la relación 
entre ambas variables. Por lo tanto, se establece que el grado de 
motivación es predictor del nivel de desempeño laboral a mayor motivación 
el desempeño es más óptimo. Finalmente, el investigador define que las 
acciones de los trabajadores son la consecuencia del grado de motivación. 
Frías (2014) su investigación se realizó sobre las variables 
Compromiso y Satisfacción Laboral como factor de la -Generación Y. Por 
generación Y, se entiende que son aquellas personas nacidas entre los 
años 1981 – 1997 “Generación del Milenio” según las habilidades o 
componentes que ha desarrollado esta generación. En cuanto, a 
implicancias organizacionales, tienen la capacidad para manejar muchas 
cosas al mismo tiempo, planear formas de integrar la vida y el trabajo, no 
hay necesidad de equilibrarlos, sino de fusionarlos. El diseño de 
investigación fue descriptivo correlacional y el objetivo general fue 
determinar la relación entre compromiso y satisfacción laboral. Los 
resultados determinaron relación directa entre las dos variables. Además, 
indicó que el 96% de los jóvenes está de acuerdo con los beneficios que 
brinda la organización, para el autor implicaría que la institución tiene un 
buen manejo o buena estructura haciendo que sus empleados se sientan 





1.2.2 Investigaciones Nacionales  
En nuestro país también se han desarrollado estudios sobre las 
variables motivación y compromiso organizacional entre ellos encontramos 
a: 
Cáceres y Días (2015) su investigación fue de tipo descriptivo 
correlacional, la población elegida fueron los trabajadores de la UGEL 
Nº14-Oyón, tuvo como propósito principal determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y el clima laboral. El instrumento de medida fue 
la escala de actitudes sobre el compromiso organizacional y el clima laboral 
que consta de 40 Ítems de tipo Likert. La confiabilidad del compromiso 
organizacional se obtuvo a través del Alfa de Cronbach .801 y clima laboral 
.754. Los resultados presentaron niveles moderados 34,8% y fuerte 65,2% 
para el compromiso organizacional y para clima laboral los niveles fueron 
desde 93,9% nivel alto y 6,1% nivel moderado. En el análisis correlacional 
Rho Spearman se acepta la hipótesis de trabajo indicando que hay relación 
directa y significativa entre compromiso organizacional y clima laboral con 
un nivel de significancia .000<0,05 ambas investigadoras concluyen que a 
mayor compromiso el clima laboral se vuelve más favorable. 
Pérez (2014) la investigación se tituló Motivación y Compromiso 
Organizacional en el personal Administrativo de Universidades Limeñas, el 
objetivo fue determinar la relación entre motivación y compromiso 
organizacional. Los Instrumentos fueron, la escala motivación en el trabajo 
de (Gagné et al., 2012) y compromiso organizacional la escala de ECS 
(Meyer, Allen & Smith, 1993). La población fue el  personal administrativo 
de una universidad pública y una privada, la muestra 226 participantes, a 
través del análisis estadístico “Rho Spearman” resultó que existe relación 
moderada entre ambas variables, el nivel de significancia fue menor a 0,05 
los hallazgos permitieron contrastar lo que dice la Literatura Científica  de la 
psicología de la motivación; la relación de ambas variables permite indicar 
que aquellos trabajadores que presentan elevada motivación tendrían un 
mayor compromiso hacia su lugar de trabajo.  
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Cuba (2013) su investigación fue acerca de Motivación y Clima 
Laboral en Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de 
Huarmey, la población fue 161 trabajadores siendo está el total de su 
muestra, el tipo de estudio fue correlacional, diseño no experimental, 
método de investigación Hipotético – Deductivo. El objetivo general fue 
determinar la relación que existe entre los tipos de motivación y el clima 
laboral. Los instrumentos fueron el Test de Motivación Laboral M-L de 
Vicuña y Colbs, para Clima Laboral la Escala de Sonia Palma. En cuanto, a 
resultados se determina que no existe relación p>0.05 entre los tipos de 
motivación y el clima laboral. Para Cuba indicaría que la motivación puede 
ser buena a pesar de que no exista un buen clima laboral en la 
Municipalidad ya que se estaría trabajando con el tipo de motivación 
intrínseca. 
Suarez (2013) en su tesis pretendió determinar la relación entre 
Compromiso Organizacional y Clima Laboral, está investigación se realizó 
en una Institución Educativa de nivel primaria Nº 6046 del Distrito de San 
Juan de Miraflores, tomó como población a docentes de dicha institución 
(65) siendo una muestra censal. Los instrumentos empleados fue una ficha 
técnica, la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen obtuvo 
un Alfa de Cronbach de ,792 lo que indica adecuada fiabilidad. Para medir 
Clima Laboral se construyó el instrumento su Alfa de Cronbach ,786 
indicando precisión y exactitud en la medida, para el análisis correlacional 
se realizó a través de Rho Spearman la sig. P<0,05 los resultados 
demostraron que el compromiso organizacional se relaciona directa y 
significativamente con el clima laboral. 
Gastañaduy (2013) realizó su investigación sobre las variables 
motivación intrínseca, extrínseca y bienestar psicológico. Su objetivo 
general fue especificar los tipos de motivación que se presentan en los 
trabajadores. La muestra seleccionada fueron 94 bomberos que reciben 
sueldo y 98 que no reciben remuneración. El instrumento que utilizó fue 
una escala tipo Likert que mide motivación en el trabajo la misma que fue 
validada y adaptada por la misma investigadora en el año 2013, de la 
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misma forma para la escala de bienestar psicológico. El rango de 
confiabilidad fue superior a .785 indicando que los instrumentos podrían ser 
aplicados a la muestra seleccionada. Además, la prueba de normalidad 
reveló datos paramétricos. Los resultados demostraron que los 
colaboradores que reciben un sueldo son los que laboran por el tipo 
externa y están dentro del rango alto, el mismo rango se presenta en los 
trabajadores que no son remunerados, pero están dentro del tipo de 
motivación intrínseca. Finalmente, en bienestar psicológico el nivel que se 
obtuvo es alto y predomina en los colaboradores que no reciben sueldo. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Teorías de la Motivación 
 
1.3.1.1 Teoría de las Necesidades de Murray 
 
Es una de las primeras teorías que describe y explica la 
motivación humana, a fines de su comprensión fue conveniente iniciar 
con la presente teoría y sus postulados. 
Murray (1938) basándose en los estudios realizados por Freud, 
construyó una aproximación teórica a la personalidad con el principal 
objetivo de describir la motivación. En su estudio de la personología 
incluye las fuerzas conscientes e inconscientes; la influencia del pasado, 
presente y futuro. Además, el impacto de los factores fisiológicos y 
sociológicos. 
El análisis de la personología se basa en el estudio de las vidas 
humanas  y de los factores que influyen en su transcurso, cabe precisar 
que el individuo se debe estudiar de forma individual y en ambientes 
naturales (Cid, 2014). 
Divisiones de la personalidad  
Murray (1938) describe al Ello, como el receptáculo de todas las 
tendencias impulsivas innatas, proporciona energía y dirección al 
comportamiento que está estrechamente relacionado con la motivación 
humana. El Superyó, es el encargado de la interiorización  de normas, 
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reglas y valores, esta es impuesta en la edad temprana por los padres. 
Finalmente, el Yo es más racional, es el modulador del Ello y del 
Superyó, un Yo fuerte es capaz de mediar de manera eficaz entre 
ambos.  
Posterior a estas divisiones, se centra en las necesidades del 
hombre, el no satisfacer las necesidades se producen estados de 
tensión y el cumplimiento de las mismas disminuye los niveles de 
tensión. Sin embargo, para satisfacerlas tiene que haber un grado de 
motivación que origina la ejecución de la satisfacción (Murray, 1938). 
Tipos de necesidades  
Existen dos necesidades que se da en la vida de los seres 
humanos dentro de ellas tenemos: 
Primarias implican la supervivencia del hombre y satisfacción de los 
deseos. 
Secundarias están relacionadas con la necesidad de logro y de 
poder que implica como la persona es capaz de desarrollarse y 
relacionarse en su sistema psicosocial. 
1.3.1.2 Teoría de las Jerarquías de Maslow 
 
El fundamento teórico de Maslow, explica el análisis de la 
personalidad y el de las necesidades tal y como lo hizo Murray para 
poder dar una descripción más próxima al proceso de la motivación. 
Maslow (1961)  la personalidad del ser humano se estudia en lo 
más profundo de su complejidad, ya que es uno de los elementos que 
influyen en la persona para generar un comportamiento en cualquier 
circunstancia, además, debido a que esta se va formando desde las 
primeras etapas del desarrollo y a su vez está compuesta por factores 
innatos o hereditarios. 
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En función a ello, en su teoría diseña una pirámide que denominó 
jerarquías de las necesidades, el cumplimiento de estas se da por la 
determinación de la motivación humana. 
Maslow (1961) Necesidades Fisiológicas, son 
necesarias para su supervivencia (comida, sexo, agua, 
abrigo, sed) la necesidad de satisfacer estas necesidades 
conduce a la aparición de una conducta motivada, al 
culminar la satisfacción de esa necesidad la conducta se 
extingue. Necesidad de Seguridad, permite al hombre 
ponerse en buen resguardo (protegerse o cuidarse). 
Necesidad de Amor y Pertenencia, son fundamentales para 
el individuo, le permite a la persona sentirse amada, 
también hace referencia al hecho de pertenecer a un grupo 
social o establecer un vínculo cercano con un amigo o 
pareja. Necesidad de Estima, relacionada con la 
autoestima, es la valoración positiva que se tiene de uno 
mismo. Necesidad de Autorrealización es la cúspide de 
todas las necesidades, cuando el individuo pasa la 
necesidad de estima y amor llega a sentir su potencial de 
Autorrealización vinculada con el desarrollo del individuo, 
esta necesidad es la que nos va a motivar a realizar 
acciones que nos agrade y alcanzar los objetivos. 
Características de las Necesidades  
Las características amplían la visión de la satisfacción de las 
necesidades, pues, estas también son parte de la motivación del 
individuo (Maslow, 1943). 
a) En primer lugar, indica que las necesidades más bajas son más 
fuertes porque tienen mayor potencia en su ejecución y las 
necesidades superiores son más débiles.  
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b) En segundo lugar, las necesidades superiores aparecen tarde en la 
vida, las inferiores se dan desde el nacimiento, las necesidades de 
pertenencia y estima se establecen en la adolescencia. 
c) En tercer lugar, las necesidades superiores son menos necesarias 
para la supervivencia, estas pueden ser pospuestas a lo largo de la 
vida, la no satisfacción de una necesidad superior no produce una 
crisis, todo lo contrario, en el caso de las necesidades inferiores si 
estas no son satisfechas es capaz de generar crisis en el individuo. 
Es por ello, que Maslow las denomina necesidades de déficit, ya que, 
al no satisfacerlas produce un déficit en el individuo o carencia.  
d) En cuarto lugar, indica que las necesidades superiores no 
contribuyen a la supervivencia del individuo, sin embargo, estas 
conllevan al crecimiento y desarrollo, la satisfacción de estas produce 
sensación de calidad y mejoras de salud, es por ello que Maslow las 
denomino necesidades del crecimiento o del ser. 
e) En quinto lugar, la satisfacción de necesidades superiores beneficia a 
la escala fisiológica, al cumplirse esto se puede llegar a la 
satisfacción de la felicidad.  
f) En sexto lugar, la gratificación de necesidades superiores originan 
mejoras en las demandas externas.  
1.3.1.3 Teoría de la Autodeterminación de Deci  y Ryan 
La teoría de la autodeterminación es una teoría basada en 
investigaciones de la motivación humana componente fundamental 
en el desarrollo del hombre. 
Para de Deci y Ryan (1985) el fundamento de esta teoría se 
basa en la persona y la conducta del hombre, que durante el 
desarrollo tiende a reaccionar de formas diferentes ante cualquier 
circunstancia que se presente en el contexto social. Es un mito decir 
que la motivación es específicamente del individuo, esta también es 
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específica de las situaciones, muchas de las personas asumen que 
algunas personas están altamente motivadas y las demás no. Sin 
embargo, depende mucho del contexto social (Robbins, 1998). 
Las necesidades son típicas y fundamentales en todas las 
etapas, por lo tanto, el ser humano ejecutará su comportamiento y 
través del grado de motivación pondrá esfuerzo para satisfacer 
dichas necesidades (Daft & Steers, 1992). 
Ryan & Deci (2000) el ser humano es capaz de responder a la 
supervivencia humana, tiene la capacidad para hacer frente a los 
eventos sociales y a los de la naturaleza. Es hábil, pero a la vez 
puede carecer de esa destreza, todo dependerá de los eventos que 
se presenten en su entorno social. Los comportamientos se ciñen a 
lo que ocurre y la respuesta es a través del grado de motivación. 
La motivación es la continuación del nivel de 
energía, las personas están en esta  vida por un 
propósito distinto, algunos similares. Pero, dentro de la 
organización el capital humano a pesar de que sus 
necesidades son diferentes se trabaja por un objetivo y 
una meta en común. El recurso humano puede estar 
motivado si dentro de  la organización se movilizan por 
una fuerte unión interna. Además, si todos se 
encuentran comprometidos las funciones que 
desempeñan y el clima laboral se otorga favorable. 
Finalmente, dentro de la empresa las funciones 
también se pueden dar por una recompensa externa o 
por la evitación de críticas, pero mientras se labore por 
un tipo de motivación existe el compromiso con la 
organización (Ryan & Deci, 2000).  
 
A) Motivación Intrínseca 
Es un fenómeno natural que evidencia el alto grado de potencial 
humano, el tipo de motivación intrínseca tiene bases biológicas, se 
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origina por la libre elección o decisión de cada persona, produciéndose 
sensación de goce y disfrute al realizar su comportamiento.  
Deci (1972) afirma que una persona que está motivada por el tipo 
intrínseca es aquella que disfruta de sus actividades y no lo hace sin 
esperar nada a cambio. 
La competencia y socialización son elementos que facilitan la 
activación de la motivación intrínseca, si estos no son seguidos por la 
autonomía de la persona no actuaria intrínsecamente, pasaría al tipo 
extrínseca (Ryan & Deci, 2000). 
 
B) Motivación Extrínseca  
Algunos comportamientos se realizan en base a productos 
externos como los premios o recompensas, estos elementos convierten 
el factor intrínseco en extrínseco. Para Deci & Ryan (2000) al pasar las 
la primera infancia las personas estarían más propensas a actuar por 
este tipo de motivación, esta se produce por las condiciones 
ambientales, como la presión, recompensas o por la evitación de 
castigo. 
El asunto de actuar extrínsecamente es que las personas 
usualmente adoptan posturas ajenas además afecta la continuidad de 
las acciones, el bienestar psicológico y reduce el compromiso afectivo 
(Deci & Ryan, 2000).  
 
Tipos  de la motivación  
Prado (2002) la motivación se caracteriza principalmente por 
el estado psicológico, que se origina desde las bases cerebrales y 
se da como un impulso que implanta una conducta y el fin de una 
acción.  
 
1 Desmotivación, cuando se habla de amotivación se refiere a la 
escasez de motivación, no existe una clara idea de donde 
direccionar el comportamiento muchos menos le encuentra 
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sentido del porque realizar una conducta o poner esfuerzo en ella 
(Deci & Ryan, 2000).  
 
2  Regulación Externa, desligada de los factores innatos, este tipo 
de regulación es promovida por el medio externo en base a lo que 
se obtendría si realizará bien una conducta (Deci & Ryan, 2000). 
 
3 Regulación Introyectada, existe la posibilidad de tener control 
sobre lo que se está ejecutando, además, de estar ligada a los 
factores medioambientales, este tipo de motivación hace que la 
persona actúe con la finalidad de obtener una recompensa o de 
evitar un castigo (Deci & Ryan, 2000).  
 
4 Regulación identificada, este tipo de motivación indica como 
una persona ha integrado sus principios y valores, el realizar una 
acción le da un significado propio y la acepta como tal (Deci & 
Ryan, 2000). 
 
5 Motivación intrínseca, su característica principal es el valor 
personal y la autonomía que la persona pone al momento de 
realizar una acción entonces se produce un efecto de satisfacción 
y goce por lo que está realizando (Deci & Ryan, 2000). 
 
1.3.2    Teoría del Compromiso Organizacional 
1.3.2.1. Teoría de Meyer y Allen   
Meyer y Allen (1984) definen al compromiso organizacional como 
la aptitud positiva que demuestra el colaborador dentro de su 
organización, esta teoría evidencia la relación entre ambos, además en 
base a las consecuencias se evalúa la posibilidad de tomar una decisión 
con respecto a la permanencia en la organización o decidir retirarse la 
misma. Así mismo, el compromiso organizacional es una de las 
características que todo sujeto debe tener para poder aportar en al 
desarrollo y logro de las metas en cualquier  institución (Suarez,  2013). 
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Para Meyer y Herscovitch (2001) el compromiso organizacional se 
basa en la energía que el colaborador invierte en sus funciones diarias 
teniendo como finalidad el cumplimiento de sus objetivos personales y 
los de su institución. El grado de energía varía según instancias.  
El compromiso también implica un 
comportamiento que va entre una línea focal y una  
línea discrecional, un comportamiento focal implica un 
sentimiento positivo entre el colaborador y su 
organización sintiéndose parte de la misma, el 
comportamiento discrecional implica que se actúe por 
obligación o por una fuerza externa que lo 
compromete (Meyer & Herscovitch, 2001). 
Adicional a estas definiciones sobre la teoría del compromiso 
organizacional se encuentran los aportes de; Monday, Steers y Poteer 
(1979) tal como lo indican Meyer y Herscovitch (2001) el compromiso 
organizacional es un sentimiento del colaborador para con su 
organización que se caracteriza por un fuerte deseo de permanecer 
como miembro de una institución, tener altos niveles de esfuerzo en la 
organización implica compromiso con la misma. 
Para Betanzos y Paz (2007) el compromiso organizacional se 
debe principalmente a un impacto directo de actitudes y conductas del 
empleado; como la aceptación de metas, valores y de la cultura de la 
organización, el aceptar como propias estos elementos estaría indicado 
un vínculo positivo con la institución.  
 
Modelos de los tres componentes del Compromiso Organizacional 
Jaros (2007) el modelo de los tres componentes propone un 
compromiso ligado a la experiencia entre persona y empresa, esta 
situación se da simultáneamente por tres tipos de mentalidades, 




1. El compromiso afectivo, es comprendido como la unión emocional 
que los trabajadores establecen con su organización, representa el 
apego afectuoso al sentir la satisfacción completa de sus 
necesidades “principalmente de carácter psicológico” y de sus 
ideales lo cual les permite gozar de su estadía en la organización 
(Meyer y Allen, 1999). 
 
2. El compromiso de continuidad, es entendido como el componente 
de permanencia, representa la evocación de la persona en relación a 
todos los costos (físicos, psicológicos o económicos) y las escazas 
posibilidades de encontrar otro trabajo, si se tomaría la decisión de 
retirarse, el colaborador se siente ligado a la organización por 
razones de altos índices de esfuerzo, tiempo y dinero, por lo tanto, 
dejarla significaría perder todo lo invertido (Meyer y Allen, 1999). 
 
3. El compromiso normativo, inclina sus ideales como fidelidad con la 
organización considerando ello en cierta parte como un pago, tal vez 
por tener ciertos beneficios como cuando la institución brinda 
capacitaciones desencadenando un sentido de reciprocidad con la 
empresa (Meyer y Allen, 1999). 
1.4 Formulación del Problema 
 
1.4.1 Problema General 
¿Qué relación existe entre Motivación Laboral y Compromiso 
Organizacional en el personal Administrativo de la Universidad 
Nacional de Tumbes? 
1.5 Justificación del Estudio 
La presente investigación se realizó a partir de la ausencia de 
investigaciones en la población elegida sobre todo en el sector 
organizacional, la finalidad principal es determinar la relación entre 
Motivación Laboral y Compromiso Organizacional en el personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.   
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El sector educativo superior también requiere de un análisis 
organizacional, ya que las universidades y todos los elementos que la 
comprenden cumplen un rol indispensable principalmente de brindar un 
servicio.  
El Sistema de Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación 
de la Calidad Educativa (SINEACE, 2016) la calidad de la educación se 
refleja en diferentes estándares que va hacia la contribución del desarrollo 
y no solo sólo en conocimientos también en base al pensamiento crítico, la 
participación y la ciudadanía. Al hablar de calidad se incluye también a los 
servicios que se brindan dentro de las universidades, que va desde la 
calidad de atención hasta la enseñanza.  
Hasta la actualidad no se ha desarrollado investigación alguna en el 
personal Administrativo de la Universidad de Tumbes. Pues, teóricamente 
será de gran contribución para consecuentes investigaciones. La 
motivación y el compromiso organizacional definen el grado de desempeño 
que se tiene dentro de la institución tal como lo indica el SINEACE, la 
calidad de atención comprende uno de los principales elementos en la 
calidad educativa. Por tal razón, los trabajadores administrativos juegan un 
rol importante, las teorías utilizadas permiten ampliar los conocimientos 
sobre motivación y compromiso organizacional.  
Esta investigación se realizó porque existe la necesidad de mejorar y 
conocer el rol que cumple la motivación y el compromiso organizacional en 
el personal administrativo de la universidad Nacional de Tumbes, las 
variables de esta investigación se ajustan a la actividad diaria, incentivando 
a más investigadores de carreras afines a dar más aportaciones e 
innovación de estrategias, creación de instrumentos que nos permitan 
medir motivación y compromiso organizacional, pues actualmente en 
nuestro país y sobretodo en la población elegida no se encuentra muchas 
escalas que nos permitan medir ambas variables, así mismo, motivar a 
otros investigadores a ampliar su interés de investigación en poblaciones 
de provincia ya que hay escasos estudios en la zona norte de Perú. 
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Se desarrolló mediante el estudio tipo correlacional, por el cual 
permitió determinar la relación que guardan ambas variables, donde 
permitirá abrir nuevas investigaciones en una población igual. La 
investigación contiene herramientas validadas para la población de 
Tumbes particularmente en  el personal administrativo. 
Será de beneficio para los miembros directivos de la institución o 
entidades a fines, para que se permitan generar adecuadas gestiones e 
incursionen en mantener elevados niveles de motivación y compromiso 
organizacional. Además, tendrá enérgico impacto ya que es una 
investigación centrada en la zona Norte del Perú en la Provincia de 
Tumbes departamento que aún es olvidado por entidades e investigadores. 
 Finalmente, se brindarán alternativas de solución, donde los 
beneficiados van hacer todos los miembros de dicha casa de estudios.  
1.6 Hipótesis  
1.6.1 Hipótesis General   
 
H1 Existe relación significativa entre Motivación Laboral y 
Compromiso Organizacional en el personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes. 
1.6.2 Hipótesis Específicas  
  
H2 Existe relación significativa entre Motivación Laboral y las 
dimensiones del Compromiso Organizacional en el personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes. 
H3 Existe relación significativa entre Motivación Intrínseca y 
Compromiso Afectivo en el personal Administrativo de la Universidad 
Nacional de Tumbes según género. 
H4 Existe relación significativa entre Motivación Intrínseca y 
Compromiso Afectivo en el personal Administrativo de la Universidad 
Nacional de Tumbes según estado civil. 
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H5 Existe relación significativa entre Motivación Intrínseca 
Compromiso Afectivo en el personal Administrativo de la Universidad 
Nacional de Tumbes según grado de instrucción. 
1.7 Objetivos 
 
1.7.1 Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre Motivación Laboral y 
Compromiso Organizacional en el personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes. 
1.7.2 Objetivos Específicos  
 
Determinar la relación entre Motivación Laboral y las dimensiones 
del Compromiso Organizacional en el Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes.  
Determinar la relación entre Motivación Intrínseca y el compromiso 
afectivo en el personal Administrativo de la Universidad de Tumbes 
según género.   
Determinar la relación entre Motivación Intrínseca y el Compromiso 
Afectivo en el personal Administrativo de la Universidad de Tumbes 
según  estado civil.  
Determinar la relación entre de Motivación Intrínseca y el 
Compromiso Afectivo en el personal Administrativo de la Universidad 
de Tumbes según grado de instrucción.   
Determinar el nivel predominante de Motivación Laboral en el 
personal Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes. 
Determinar el nivel predominante del Compromiso Organizacional en 


















2.1 Diseño de la  Investigación  
 
La presente investigación corresponde a un enfoque cuantitativo no 
experimental – transeccional  y al tipo descriptivo – correlacional. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) en su libro de 
metodología, una investigación cuantitativa presenta una secuencia de 
pautas a seguir, no experimental se realiza sin someter a la muestra elegida 
a manipulaciones ni experimentos, solo se utiliza la observación como una 
herramienta. Por otro lado, transversal donde el análisis de las variables se 
realiza en un momento determinado. Finalmente, el tipo de estudio 
descriptivo – correlacional, la investigación tiene como finalidad describir y 
asociar ambas variables para determinar su relación. En esta investigación 
el propósito es describir las variables: Motivación Laboral y Compromiso 
Organizacional en el p ersonal Administrativo de la Universidad Nacional de 
Tumbes. 
   
2.2 Operacionalización de Variables  
 
2.2.1 Motivación Laboral 
Definición Conceptual,  la motivación presta su atención  en aquellos 
conocimientos psicológicos que proporcionan fuerza y dan orientación a la 
conducta humana teniendo como finalidad conseguir una meta, así mismo 
esta fuerza está ligada a las necesidades de cada persona que pueden ser 
internas o adquiridas en la sociedad (Gagné et al., 2010). 
Definición Operacional, la variable será evaluada a través de los puntajes 
obtenidos en la escala de motivación para el trabajo. 
Dimensiones, el instrumento está compuesto por 5 dimensiones: 
desmotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación 
identificada y motivación intrínseca. 
Ítems, desmotivación 2-15-16, regulación externa 3-8-9-10-14-17, 
regulación introyectada 1-5-7-19, regulación identificada 4-11-18, 





2.2.2 Compromiso Organizacional  
Definición Conceptual, Compromiso organizacional define el estado 
síquico, además se caracteriza principalmente  entre la relación de una 
persona y la organización de tal manera que presenta consecuencias a la 
hora de tomar una decisión si continuar dentro de la empresa o dejarla 
(Meyer & Allen, 1999).  
Definición Operacional, la variable será evaluada a través de los puntajes 
obtenidos en la escala de motivación para el trabajo. 
Dimensiones, la variable consta de 3 dimensiones, compromiso afectivo, 
compromiso de continuidad compromiso normativo. 
Ítems, compromiso afectivo 1-2-4-5-6-9 vínculo emocional del trabajador 
hacia la empresa, compromiso de Continuidad 7-8-10-11-12-16 conciencia 
del trabajador respecto al costo de tiempo y esfuerzo asociados con dejar 
la organización, compromiso Normativo 3-13-14-15-17-18 inclina al 
trabajador hacia sus ideales en la fidelidad con su entidad laboral. 
Escala, ordinal. 
 
2.3 Población y Muestra 
2.3.1 Población 
La  población se forma a partir de un grupo en cualquier  caso con 
explícitas descripciones (Hernández et al., 2014) en la presente 
investigación la población estuvo conformado por 100 trabajadores de las 
áreas administrativas de la Universidad Nacional de Tumbes. 
2.3.2. Muestra 
La muestra estuvo conformada por el total de trabajadores, de tal 




El muestreó que se empleó fue no probabilístico de tipo censal 
2.4 Técnicas e Instrumentos  
Para esta investigación se consideró datos sociodemográficos, para 
ello se elaboró un cuestionario, los Ítems están netamente relacionados al 
propósito de la investigación. El cuestionario fue gran utilidad para la 
investigadora durante el desarrollo y el análisis del trabajo científico, ya que 
constituye una forma concreta de la técnica de encuesta logrando obtener  
datos adicionales y contribuyentes al propósito de su estudio (Tamayo, 
2004). 
Hernández et al., (2014) mencionan que el instrumento de medida es 
una herramienta necesaria que emplea el investigador con la finalidad de 
registrar datos sobre las variables que se desarrollarán en la investigación 
científica. 
Para analizar la variable de Motivación Laboral se utilizó la Escala de 
R-MAWS (Motivación para el trabajo) de los autores Gagné, Forest, Gilbert, 
Aubé, Morin & Malomi (2010) la misma que fue adaptada a la versión 
español por Gagné et al., (2012) Para el análisis de la variable de 
Compromiso Organizacional se empleó la Escala Likert de Meyer y Allen 
(1984) la misma  que mide niveles de compromiso en el ámbito laboral. 
1. Ficha técnica   
Nombre  : R-MAWRS. 
Autores  : Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin, y Malorni. 
Año    : 2012. 
Adaptación Peruana: Pérez (2014) 
Beneficio  : Producción de designios a nivel organizacional  
Objetivo  : Determinar niveles  y tipos de motivación. 
Administración : Colectiva o Individual. 
Tiempo  : 10 Minutos Aproximadamente. 
Respuesta  : No existen respuestas buenas  ni malas  
Edad   : 18 a más.  
25 
 
Calificación  : el puntaje final se obtiene sumando los puntajes de la 
contestación de cada ítem. 
Estructura  : La escala de consta de 19 ítems con alternativas 
múltiple, donde los ítems están redactados de forma positiva y negativas 
los ítems 2, 15,16 se invierte el puntaje.  
1=Indiscutiblemente en desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Sutilmente en 
desacuerdo 4= Indeciso 5= Sutilmente de acuerdo 6= De acuerdo 7= 
Absolutamente acuerdo  
Muy alto   : 121 - 133 
Alto    : 114 - 121 
Promedio   : 92 - 113 
Bajo    : 86 - 91 
Muy bajo   : 0 - 86  
Estructuración  : 5 Sub Escalas 
Validez y Confiabilidad  
La escala de motivación laboral es una herramienta que permite medir 
niveles y tipos de motivación en el ámbito organizacional. Inicialmente la 
escala se creó en dos idiomas el Inglés y el Francés (Gagné et al., 2010). 
Posteriormente, se realizó la adaptación a 10 idiomas dentro de ello el 
español en el año 2012 por los mismos autores.  
En el contexto peruano la adaptación de Pérez (2014) la escala obtuvo .62 
en desmotivación, .78 regulación externa, .56 regulación introyectada, .61 
regulación identificada y en motivación intrínseca .76 
Prueba Piloto 
Se realiza la prueba piloto a 50 trabajadores para obtener la confiabilidad 
del instrumento con la finalidad de poder ser administrable a los 
trabajadores elegidos en esta investigación. En primera instancia, se 
realizó la validación del contenido o criterio de jueces obteniendo como 
resultado en V-Aiken un puntaje superior a 0.8, algunos ítems fueron 
modificados a sugerencia de los expertos, posterior a ello se realizó la 
prueba Binomial que determina las concordancias de los jueces teniendo 
como resultado un puntaje superior a .50. Luego se procedió realizar la 
confiabilidad del instrumento a través de Alfa de Cronbach para determinar 
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el grado de exactitud de medida del instrumento dando como resultado 
.784 de Alfa de Cronbach. Finalmente, se procedió a la creación de 
baremos y percentiles para el puntaje general y el de las dimensiones que 
se utilizará en la muestra de esta investigación. 
2. Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional  
 
Nombre : Cuestionario de Compromiso Organizacional. 
Autores : Meyer y Allen. 
Año   : 1984. 
Adaptación  : Pérez (2014). 
Objetivo : Conocer el tipo y niveles de compromiso organizacional. 
Administración: Colectiva e Individual. 
Tiempo : 15 Minutos Aproximadamente. 
Respuesta : No existen respuestas buenas  ni malas.  
Beneficio : evaluación y propósitos del campo organizacionales 
Edad  : 18 en adelante  
Calificación: los puntajes se recogen a partir de las sumatorias de todas 
las respuestas de las preguntas de cada dimensión. 
Administración: individual y colectiva  
Escala  : Tipo Likert  
Estructura: el instrumento está conformado por  18 ítems redactados de 
forma positiva y cada ítem está estructurado en 7 alternativas que van 
desde: 
1= Indiscutiblemente Desacuerdo  2= Desacuerdo 3= Sutilmente en 
Desacuerdo 4= Indeciso         5= Sutilmente Acuerdo          6= De Acuerdo  
7= Absolutamente de Acuerdo   
Puntaje Alto     : 70 a más  
Puntaje Promedio : 30 a 65 
Puntaje Bajo  : 1 a 25 
Estructuración : 3 componentes  
Componente Afectivo : 1-2-4-5-6-9 
Componente Continuidad: 3-13-14-15-17-18 
Componente Normativo : 7-8-10-11-12-16 
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Validez y Confiabilidad 
 La adaptación de la escala de Compromiso Organizacional al 
contexto Peruano se realizó por al Argomedo (2013) el estudio de las 
propiedades psicométricas de la escala de Compromiso Organizacional en 
trabajadores civiles de una institución militar de Lima Metropolitana. Los 
resultados arrojaron que la prueba tiene adecuada validez de contenido 
menor a (P<0.05) y alta consistencia interna con un alfa de Cronbach de 
.82. 
Pérez (2014) la escala de Compromiso Organizacional en las 
dimensiones obtuvo  Alfa de Cronbach .897 para el componente Afectivo, 
componente de continuidad ,774 y componente normativo ,827.  
Prueba Piloto 
Para este instrumento de medida también se realizó la prueba piloto a la 
misma muestra. En primer lugar, la validez del contenido se obtuvo como 
resultado en V Aiken un puntaje superior a 0.8, se realizaron las 
correcciones a algunos ítems a modo de sugerencia de los jueces 
expertos. Seguido, se realizó la prueba binomial cuyo resultado fue .50 
estableciendo que existe concordancia entre los 5 jueces expertos del área 
organizacional. Por otro lado, la confiabilidad a través del Alfa Cronbach 
.866 estableciendo que el instrumento es confiable para medir compromiso 
organizacional. 
2.5 Método de Análisis de Datos  
El método cuantitativo está basado en la toma de medidas de las 
cuales a través del análisis de datos podrán concluir en estadísticos. 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo, ya que los datos 
recolectados son expresados gráficamente a través del  software estadístico 
SPSS 22 y la interpretación de los resultados. Así también se realizó el 
análisis de confiabilidad a través del Alfa de Cronbach. 
Se seleccionó la población a la cual fue dirigido el instrumento 
evaluando la totalidad de la población del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes, La evaluación se realizó en el 
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departamento de Tumbes, posteriormente se ingresaron los datos en el 
programa estadístico SPSS  22 para procesar la información.  
Para la aplicación de los instrumentos motivación y compromiso 
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Tumbes, se realizaron los siguientes procedimientos: 
a) Se realizaron cambios gramaticales en algunos ítems. 
b) Para hallar la validez de contenido se contó con la calificación de 5 
jueces expertos entre Doctores y Magíster del área organizacional, los 
cuales evaluaron cada uno de los ítems de ambas pruebas y a través 
de la V de Aiken se determinó la concordancia de los mismos. 
c) Para realizar el ingreso de la base de datos, se utilizó el programa 
SPSS 22 y Excel 2013.  
d) Para la confiabilidad se utilizó el Coeficiente Alfa de Cronbach. 
e) Para la baremación se hallaron percentiles generales y por 
dimensiones.  
f) La prueba de Kolmogorov Smirnov  determinó datos no paramétricos. 
g) La correlación se hizo a través del método de “Rho” de Spearman. 
2.6 Aspectos Éticos 
Las consideraciones éticas de la presente investigación 
determinan el compromiso y el alto grado de responsabilidad en el 
desarrollo de esta  investigación, evitando el plagio y/o falsedades, 
por lo tanto se ha respetado la propiedad intelectual de los autores 
por lo cual se citó cada texto o información empleada en la presente 
investigación. La recolección de los datos se realizó con el 
consentimiento otorgado por el Rector de la Universidad Nacional de 
Tumbes el Dr. Carlos Cánepa La Cotera a los trabajadores de dicha 
casa de estudios.  Por otro lado, se mantendrá  la confiabilidad de 
los datos que proporcionaron los participantes. Además, los 
resultados podrán ser publicados siempre y cuando se otorgue el 
permiso de la institución, caso contrario dicha investigación se 


























































Media 18.41 28.94 23.87 18.85 18.16 108.23 29.10 31.20 31.61 91.91 
Desviació
n estándar 




Absoluta .207 .099 .126 .174 .154 .068 .130 .095 .117 .109 
Positivo .160 .096 .097 .145 .145 .064 .073 .045 .058 .077 
Negativo -.207 -.099 -.126 -.174 -.154 -.068 -.130 -.095 -.117 -.109 
Estadístico de prueba .207 .099 .126 .174 .154 .068 .130 .095 .117 .109 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,018c ,000c ,000c ,000c ,200c,d ,000c ,026c ,002c ,005c 
  
En la tabla número 1, se observa la prueba de normalidad, la significancia de las dimensiones desmotivación, regulación 
introyectada, regulación identificada, motivación intrínseca, compromiso afectivo, compromiso normativo presenta valores 
menores a 0,05 evidenciando una distribución no normal, es decir, no paramétrica, solo en el caso de regulación externa, 
el total de motivación laboral, compromiso continuo y el total de compromiso organizacional se reflejan valores mayores a 
0,05 presentando datos paramétricos, es decir, distribución normal. Por lo tanto, al presentarse mayores datos no 
















Sig. (bilateral) .000 
 
En la tabla 2, se evidencia la correlación entre motivación laboral y 
compromiso organizacional, esta asociación se realizó a través del análisis 
estadístico no paramétrico “Rho” Spearman. Los resultados demostraron 
una (sig. (bilateral) = .000; Rho= ,426**). Esto determina que existe relación 
estadísticamente significativa de moderada intensidad entre motivación 













En la tabla 3, se observa el análisis de correlación de motivación laboral y 
las dimensiones del compromiso organizacional. En la primera dimensión 
compromiso afectivo la significancia es .000 menor a 0,05 indica que existe 
relación significativa de moderada intensidad, la dimensión compromiso 
continuo, la significancia es de .149 mayor a 0,05 no se presenta correlación 
entre las dimensiones. Finalmente, en la dimensión compromiso normativo la 
significancia fue de .000, estableciendo una relación estadísticamente 
positiva de moderada baja intensidad entre la variable motivación laboral y la 
dimensión compromiso normativo. 













,427** .149 ,346** 




















En la tabla 4, se aprecia la relación entre motivación intrínseca y 
compromiso afectivo según género. En el género femenino se obtuvo (sig. 
(bilateral) = .031; Rho = ,309*). Es decir, existe correlación positiva  
moderada baja. Por otro lado, en el género masculino (sig. (bilateral) = .001; 



























Sig. (bilateral) .045 
 
En la tabla 5, se observa la relación entre motivación intrínseca y 


























= .001; Rho = ,456**). Se obtiene correlación positiva moderada. Sin 
embargo, en los casados (sig. (bilateral) = .045; Rho = ,282*) existe 




Relación  entre  motivación intrínseca y el compromiso afectivo según grado 
de instrucción  
 
Grado de 































En la tabla 6, se observa la relación entre motivación intrínseca y 
compromiso afectivo según el grado de instrucción. El grado superior 
universitario se encontró (sig. (bilateral) = .002; Rho = ,363**). Es decir existe 
correlación positiva moderada baja. El grado superior técnico (sig. (bilateral) 












  Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Muy bajo 3 3 
Bajo 4 4 
Promedio 57 57 
Alto 26 26 
Muy alto 10 10 




En la tabla 7, se puede apreciar que el 57% (57) de la muestra presenta un 
nivel promedio de motivación laboral, seguido de un 26% con un nivel alto y 




Niveles de la escala del compromiso organizacional  
 
  Frecuencia (f) Porcentaje (%) 











Total 100 100 
 
 
En la tabla 8, se demuestra que el 46% de la muestra se encuentra dentro 
del nivel promedio en el Compromiso Organizacional siendo este el nivel 


























Esta investigación se ejecutó con el propósito de determinar la relación 
que existe entre motivación laboral y el compromiso organizacional en el 
Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.  
La presente investigación se fundamenta con la premisa teórica, que 
todo centro universitario es la base elemental para el desarrollo personal y 
profesional. Por ello, es importante subrayar la importancia que cumple el 
personal administrativo dentro de la casa de estudios. En efecto, la muestra 
seleccionada de esta investigación es la que mayor contacto tiene con los 
educadores, el alumnado y dirigentes. Además, de tener a cargo funciones 
elementales como; la de estructurar el plan de gestión organizacional, 
seleccionar el mejor capital humano, ejecutar la técnica de enseñanza, brindar 
calidad de servicio. Por último, son los que permanecen la mayor parte del día 
dentro del centro superior. En relación a ello, es que se instó de una 
evaluación del nivel motivacional y del compromiso, al mismo tiempo de 
encontrar asociación entre las variables. 
En cuanto al objetivo general, los resultados evidenciaron una 
(significancia bilateral .000< 0,05; Rho = ,426**) determinando que existe una 
relación positiva estadísticamente significativa de moderada intensidad entre 
ambas variables. Por lo tanto, la hipótesis general es aceptada determinando 
que existe relación significativa entre motivación laboral y compromiso 
organizacional. Los resultados presentados están dentro de una intensidad 
moderada, esto puede haber sido producto de los diferentes acontecimientos 
que se venían generando en la provincia de Tumbes. En primera instancia, la 
fecha que se aplicó los instrumentos se venía desplegando eventos 
climatológicos que afectaron la zona de la universidad, a consecuencia la 
población Tumbesina se encontraba preocupada por dichos sucesos. Tal fue, 
también el caso del personal administrativo. En segundo lugar, factores a 
considerar es la forma de aplicación de los instrumentos, ya que se aplicó de 
forma individual y en diferentes tiempos, es decir distintos días pudo haber 
dado lugar a que se haya compartido información de lo que se estaba 
aplicando o evaluando. En una investigación similar realizada por Pérez (2014) 




de Universidades Limeñas, el análisis estadístico correlacional permitió 
determinar una relación positiva significativa de mediana intensidad entre la 
motivación y el compromiso organizacional. La definición de la investigadora 
se basa; cuando existe involucramiento positivo es porque los colaboradores 
se deben de encontrar motivados y por ende comprometidos. Los resultados 
permiten patentizar lo planteado en nuestra hipótesis general, en donde a 
través del análisis estadístico también se encontró relación entre ambas 
variables. Asumiendo que, el recurso humano se siente comprometido con la 
organización, ya que ha alcanzado la internalización de las políticas de la 
institución y labora en base al estado motivacional, de esta manera es que se 
ha generado la unión del sentimiento con el deseo, logrando  compaginar los 
objetivos de la institución y los objetivos de cada trabajador.  
Como bien se sabe no se han realizado muchas investigaciones con las 
dos variables en mención; motivación y compromiso organizacional. Sin 
embargo, se ha relacionado la primera variable con otras, de la misma  forma 
con el compromiso organizacional. A pesar de ello, las definiciones y 
fundamentos comprueban lo establecido en esta investigación; Motivación es 
una característica esencial en cada trabajador, porque permite el cumplimiento 
de los objetivos, metas individuales y compartidas. Además, se considera un 
factor esencial puesto que incita al personal a sentirse comprometido, a lograr 
un desempeño excelente y para que el clima y la satisfacción laboral sean 
favorables. 
Por un lado, en la tesis elaborada por Sum (2015) cuyo título es 
motivación y desempeño laboral en el personal administrativo de una empresa 
de alimentos de la zona 1 Quetzaltenango. Su definición enfatiza que la 
motivación es una unidad vital en el trabajador, esta estipula que las funciones 
que se gestionan a través de un tipo o grado de motivación lo cual conllevarían 
a la adecuada práctica laboral. En los resultados, se comprueba que esta 
unidad influye en el desempeño laboral, demostrando también que es un 
elemento esencial que ayuda a realizar las actividades por iniciativa propia. 
Además, define que la motivación emerge a partir de la interacción de los 




concluye que si el trabajador labora mediante motivación intrínseca o 
extrínseca el resultado sería el mismo, es decir un adecuado desempeño 
laboral y una producción óptima. Como se mencionó, la motivación influye en 
el desempeño laboral. Tal es el caso de los resultados de la presente 
investigación, donde la motivación influye en el tipo de compromiso por parte 
del personal administrativo. 
En la tesis de Méndez (2015) su trabajo de investigación se centró en el 
análisis del clima y compromiso organizacional en trabajadores de un parque 
Arqueológico de México, la correlación no determinó asociación entre la 
variable independiente y la dependiente. Por lo tanto, los resultados son 
opositores a los de esta investigación, el no encontrarse asociación puede 
corresponder a que trabajar fuera de una empresa no es lo mismo que trabajar 
dentro de ella, ya que el empleado se ve propenso a pasar por diversas 
situaciones que ponen en peligro su salud e integridad física. Sin embargo, los 
niveles del compromiso organizacional estuvieron dentro de un rango alto y 
muy alto. De esta manera, la investigadora define; que el personal 
administrativo es consciente del trabajo que realiza sus colaboradores, saben 
que trabajar en un ambiente externo es engorroso y podría afectar las 
funciones de su personal. A consecuencia, los hacen sentir parte de la 
empresa, les brindan los recursos necesarios y facilidades que les permitan 
sentir que su trabajo es tan importante como cualquier otro. Con todo esto 
logran que su capital humano se sienta comprometido con la empresa 
reduciendo los casos de rotación y estableciendo el un vínculo afectivo con su 
centro de trabajo. Por otro lado, los niveles del compromiso se asemejan a los 
niveles de esta investigación, de igual menara el tipo de pensamiento afectivo. 
Esto concerniría a que ambas muestras se sienten identificados con su 
organización. 
Asimismo, en Perú encontramos a Cáceres y Díaz (2015) sobre el 
compromiso organizacional y clima laboral en trabajadores de la UGEL Nº 14 
Oyón Lima, a través de los resultados se concluye que el compromiso es 




la percepción del ambiente de trabajo, al mismo tiempo logra un adecuado 
desempeño y favorece el bienestar psicológico de los trabajadores. 
Por otro lado, determina que el compromiso afectivo se relaciona  con el 
clima laboral. Puesto que, el amor, el sentido de pertenencia, solidaridad, 
satisfacción de necesidades están presentes en la institución en un nivel 
moderado. Sin embargo, el compromiso normativo se encuentra en un nivel 
más elevado y asociación es de mayor intensidad. Esto indicaría, que el tipo 
de pensamiento de los trabajadores esta direccionado a la obtención de un 
puesto superior, a la valoración de los superiores y la gratitud de haber sido 
elegidos para laborar en la institución, así como también la propensión a 
permanecer por un sentido de obligación, necesidad y pago. Esto es 
discrepante a los resultados de nuestra investigación donde prima el tipo de 
pensamiento afectivo y en segundo se presenta la tendencia al pensamiento 
normativo, lo cual puede corresponder a que se los trabajadores de la UNT 
han incorporado adecuadamente sus normas, valores y cultura haciendo que 
estas sean parte de ellos en su vida cotidiana y siendo conscientes que 
trabajan por un objetivo en común lo cual los conlleva a la satisfacción de las 
necesidades de la empresa y las individuales.   
En el primer objetivo específico, se encontró una asociación significativa 
.000<0,05; Rho =,427** entre motivación laboral y compromiso afectivo. En tal 
caso, se acepta la primera hipótesis específica. Ya que, predomina el 
involucramiento del trabajador con el tipo de pensamiento afectivo. En efecto, 
las funciones que realiza el personal administrativo se destacan como 
deseables, los colaboradores siguen siendo parte de la institución porque así 
lo desean, además estarían de acuerdo con la misión, visión y la cultura de la 
institución. Agregado a ello, consideran que su puesto de trabajo cubre sus 
necesidades principales. Caso diferente con los resultados de la investigación 
ya antes mencionada, donde indica que son parte de la organización por 
factores externos, por presión o por la búsqueda de un puesto mayor. Esto 
puede corresponder a que no se les ha brindado los recursos necesarios, 
ausencia de compromiso o porque aún no interiorizan las reglas y 




Al respecto, el estudio de Pérez (2014) los resultados si se asemejan a 
los de esta investigación. Puesto que, el tipo de compromiso afectivo se 
relaciona con el tipo de regulación identificada, las labores que realizaría el 
personal administrativo inicialmente se basaría en la necesidad de aprobación 
y mantenimiento de su autoestima, posteriormente se laboraría por el lazo 
afectivo, por el sentimiento y vínculo emocional hacia institución.  
En cuanto al segundo objetivo específico, no se encontró correlación 
.140 >0,05; Rho .149. Por lo tanto, se rechaza la segunda hipótesis específica, 
la definición, contrastaría lo que se describe anteriormente, los trabajadores 
son parte de la empresa porque así lo desean, invalidando que la permanencia 
se deba al temor de no encontrar otro trabajo o también al hecho de haber 
invertido parte de su tiempo, simplemente su estadía es por deseo. 
En el tercer objetivo específico la relación entre motivación laboral y 
compromiso normativo se haya relación .000; Rho =,346**. Por lo tanto, existe 
una tendencia de permanecer en la empresa con el propósito de conseguir 
algún cargo superior, valoración hacia los jefes o por el objetivo de alcanzar su 
autodesarrollo. En el estudio de Pérez (2014) la relación entre la regulación 
introyectada y el compromiso normativo involucraría el sentido de deber en 
cuanto haya sucedido la internalización de las conductas del colaborador. En 
definitiva, estos fundamentos permiten comprobar lo encontrado en el objetivo 
específico antes mencionado. Ya que, los resultados se confieren y en las 
muestras de ambas investigaciones existe el sentido pertenencia, valoración 
de los altos mandos y necesidad de crecimiento personal. 
Para el cuarto objetivo específico en base a los datos 
sociodemográficos género, estado civil y grado de instrucción fueron los 
siguientes; la motivación intrínseca se relaciona con el compromiso afectivo. 
En el primer dato se puede determinar que, el género femenino tiene relación 
moderada y débil intensidad, en el caso del género masculino existe relación y 
la intensidad es moderada. Esto indicaría que los hombres estarían más 





 En el estado civil las personas que se encuentran solteras se haya 
moderada intensidad y en las personas casadas tienen asociación positiva 
débil.  En relación al grado de instrucción, las personas con grado superior 
universitario presentan mayor intensidad que las de grado superior técnico. Se 
llega a la conclusión, tanto para el género masculino, personas solteras y 
grado superior universitario se orientan y se desempeñan sus funciones en 
base al tipo de motivación intrínseca y el tipo de pensamiento afectivo, ambas 
dimensiones se caracterizan por el deseo de realizar las funciones por 
iniciativa, autonomía, satisfacción de necesidades y finamente el estar 
comprometido por un vínculo afectuoso y por un sentido de identidad. Por otro 
lado, los resultados permiten manifestar que las diferencias no son 
estadísticamente significativas. 
En el estudio de Enríquez (2014) define lo siguiente: el grado de 
motivación es predictor del desempeño laboral, la correlación encontrada es 
directa positiva y significativa. Ahora bien, se alega que entre mayor sea el 
nivel de motivación mejor será el desempeño laboral de los empleados, del 
mismo modo en el que aumentaría el grado de compromiso con la empresa y 
las funciones. Los resultados de esta investigación son semejantes a los de 
nuestra muestra seleccionada. Puesto que, indican que no existen diferencias 
significativas entre los datos sociodemográficas género, edad, estado civil, 
antigüedad de trabajo pero si diferencias en la intensidad. 
En México, Zabala (2014) define; que los niveles elevados de 
motivación producen alto grado de satisfacción laboral, como se sabe la 
satisfacción es predictor para crear un buen clima laboral y generador de un 
fuerte compromiso. Mediante los resultados, se encontraron niveles altos y 
muy altos de motivación y niveles altos de satisfacción, eso quiere decir, que 
la motivación es influyente en el grado de satisfacción laboral. Por lo tanto, en 
la empresa los trabajadores realizan sus funciones por decisión propia y 
además han llegado a generar un grato ambiente de trabajo el que puede ser 
percibido como excelente y finalmente adquiriendo el compromiso con las 




En cuando al último objetivo específico, el nivel predominante en ambas 
variables está dentro del nivel promedio con un  57%, seguido encontramos el 
26% en un nivel alto y el 10% en nivel muy alto. El mayor número del personal 
administrativo está en el nivel promedio, se pudo haber encontrado mayor 
porcentaje en la muestra. Sin embargo, al momento de la evaluación en el 
departamento Tumbes se venía presentando eventos no controlables como lo 
fue el fenómeno natural del niño costero. De manera que, parte de la 
infraestructura de la universidad y acceso a ella se encontraba dificultosa 
generando incomodidad y preocupación en los colaboradores. Además, en el 
instante que se estaba aplicando los instrumentos se originaba una lluvia de 
fuerte intensidad dificultando la explicación y concentración de los 
trabajadores. Lo ocurrido pudo haber influido en el estado emocional de los 
trabajadores por ende los niveles se establecieron en ese rango. A pesar de 
este factor distractor los niveles fueron “buenos” y mediante el análisis 
estadístico se comprobó asociación significativa. 
Los resultados también permiten contrastar lo que fundamenta la teoría 
de Ryan y Deci (1985) una persona que se movilice por algún tipo de 
motivación es aquella que de una u otra manera se va a sentir comprometida 
en cualquier ámbito de su vida. Si se trabaja por el tipo de motivación 
intrínseca las funciones que se realizan serán en base a la satisfacción de sus 
propias necesidades, el cumplimiento de sus metas y las compartidas. En el 
caso de la motivación externa, el trabajador se motiva y orienta sus acciones 
en base a lo que obtendría dentro de la empresa o lo que desearía evitar. Las 
dos son distintas, pero a pesar de ello, ambos tipos generan un grado de 
energía que permite la identificación con la empresa. En definitiva, los 
antecedentes y los resultados de esta investigación permiten demostrar que la 
motivación es un ingrediente fundamental en el ámbito organizacional, porque 
permite crear en los trabajadores diferentes elementos que favorecen el 
desarrollo personal y sobre todo el crecimiento y sostenibilidad  de la empresa 






















1. El análisis correlacional de escala motivación laboral y compromiso 
organizacional, se observa que ambas variables guardan relación. Dado 
que, el nivel de significancia fue estadísticamente significativo positivo de 
moderada intensidad (.000<0,05; Rho=,426**). 
2.  El análisis correlacional entre motivación laboral y la dimensión 
compromiso afectivo se encuentra relación. Ya que, la significancia bilateral 
fue estadísticamente significativa (.000<0,05; Rho=,427**). En compromiso 
continuo no se determinó asociación. Dado que, la significancia bilateral 
fue (.140>0,05; Rho=,149). Finalmente, compromiso normativo se 
encuentra relación positiva (.000<0,05; Rho =,346**).  
3. La relación entre dimensión motivación intrínseca y compromiso afectivo 
según género, estado civil y grado de instrucción. En los tres datos 
sociodemográficos se determinó asociación y no se encontraron 
diferencias significativas. 
4. El nivel predominante de motivación laboral está dentro rango promedio 
con un 57% de la muestra. 
5. El nivel predominante de compromiso organizacional está dentro del nivel 



















1. La motivación se relaciona con el compromiso organizacional según el 
Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes. Es por ello, 
que se recomienda realizar un programa de intervención, a fin de mejorar 
la motivación laboral y el compromiso organizacional, también hacer 
seguimiento que compete al sector organización.  
 
2. Elaborar un programa de habilidades sociales dentro de la organización 
con el fin de fortalecer las relaciones amicales, mejorar el trabajo en 
equipo.  
 
3. Organizar monitoreo trimestrales con el propósito de mantener e aumentar 
los niveles de compromiso organizacional en el colaborador.   
 
 
4. Generar programas de reconocimiento laboral a fin de aumentar y 
fortalecer la motivación laboral en los trabajadores. 
 
5.   Desarrollar un programa de intervención primaria, con el objetivo de 
prevenir posibles cambios en el tipo de pensamiento de los colaboradores, 
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A continuación deberá completar la siguiente información 
 
 
1. Género:    Masculino    Femenino      
 
2. Edad:  
 
3. Estado Civil:  
 
 





4. Grado de Instrucción  
 
a. Educación Primaria  
b. Educación  secundaria  
c. Educación  Superior Universitaria Completa  
d. Educación  Superior Universitaria Completa 
e. Educación Superior Técnica Completa  
f. Educación  Superior Técnica Completa  
 
 












Escala de Motivación Laboral 
R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malini, 2012)  
Instrucciones: 
Por favor indique su grado de acuerdo o desacuerdo con respecto al enunciado general que 
aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con una ASPA (X) su número de 
elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona. No existen respuestas correctas o 
incorrectas. Por favor sea sincero Sea lo más sincero posible.  
 
1)  Indiscutiblemente Desacuerdo   2)  Desacuerdo  3) Sutilmente  en Desacuerdo  
4)  Indeciso 5) Sutilmente  Acuerdo 6)  De Acuerdo   7) Absolutamente de Acuerdo 
 
¿POR QUÉ PONES O PONDRÍAS MUCHO ESFUERZO EN TU 















1. Porque tengo que probarme a mí mismo (a) que yo puedo 
hacerlo. 
       
2. Me esfuerzo muy poco, porque no creo que valga la pena 
esforzarme tanto. 
       
3. Para obtener la aprobación de otras personas (por ejemplo, 
superiores, amigos, familia, compañeros, etc. 
       
4. Porque el poner esfuerzo en el trabajo va con mis valores 
personales. 
       
5. Porque esforzarme me hace sentir orgulloso (a) de mí mismo (a).        
6. Porque me agrada realizar mis funciones.        
7. Me sentiría mal conmigo mismo si no me esfuerzo lo suficiente.        
8. Porque aseguro mi permanencia en el trabajo, sólo si pongo 
suficiente esfuerzo en mis funciones. 
       
9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros de trabajo, la familia, etc.) 
       
¿POR QUÉ PONES O PONDRÁS MUCHO ESFUERZO EN TU 
TRABAJO? 
       
10. Porque otras personas me van a respetar más (Por ejemplo, 
mis superiores, los compañeros de trabajo, la familias, los clientes, 
etc.) 
       
11. Porque yo personalmente considero que es importante poner 
esfuerzo en este trabajo. 
       
12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.        
13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.        
14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo suficiente 
esfuerzo. 
       
15. Me esfuerzo poco, porque siento que estoy malgastando mi 
tiempo en el trabajo. 
       
16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro 
sentido. 
       
17. Porque otras personas van a reconocer mi trabajo, sólo si 
pongo esfuerzo. 
       
18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado 
personal para mí. 
       
19. Porque si no sentiría vergüenza de mí mismo (a). 
       
 





Cuestionario De Compromiso Organizacional 
Meller, Allen & Smith, (1993) 
 
A continuación encontrará una serie de preguntas. Por favor marque con un aspa (x) 
la respuesta que más se  asemeje con usted. Recuerde que no existen  respuestas 
correctas o incorrectas. 
Sea lo más sincero posible  
 
1)  Indiscutiblemente Desacuerdo   2)  Desacuerdo  3) Sutilmente  en Desacuerdo  

















1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi profesión 
en esta organización. 
       
2. En realidad siento como si los problemas de esta 
organización fueran los míos. 
       
3. Siento que tengo un fuerte sentido de identificación con 
esta organización. 
       
4. Me siento emocionalmente ligado(a) con esta 
organización. 
       
5. En esta organización me siento como parte de la familia.        
6. Esta organización tiene un gran significado personal 
para mí. 
       
7. Por ahora, trabajar en esta organización es un tema de 
necesidad.  
       
8. Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, 
incluso si deseara hacerlo. 
       
9. Una parte de mi vida sería afectada si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora. 
       
10. Siento que tengo muy pocas oportunidades laborales si 
considero dejar esta organización.  
       
11. Si no hubiera invertido tanto de mí en esta 
organización, yo podría considerar trabajar en otro lugar. 
       
12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta 
organización sería la escasez de alternativas laborales 
       
13. Me siento satisfecho de permanecer en mi trabajo 
actual. 
       
14. Incluso si recibiera mejores beneficios en otras 
organizaciones, yo siento que dejar la organización ahora 
no sería adecuado. 
       
15. Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora.        
16. La organización donde trabajo ahora merece mi 
lealtad.  
       
17. Por ahora, permanecería  en mi organización porque 
tengo un sentido de obligación con las personas que 
trabajan conmigo. 
       
18. Siento que le debo mucho a esta organización.        
 







  Confiabilidad de la escala motivación laboral  
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
.784 19 
En la tabla 9, se puede observar el nivel de confiabilidad que tiene el 
instrumento de motivación laboral, siendo el alfa de cronbach de .784 
determinando que dicha escala es confiable y puede emplearse en la 
muestra de esta investigación.  
Tabla 10 
Validez de contenido de la escala motivación laboral 
Ítem Jueces     
  J1 J2 J3 J4 J5 S V. AIKEN 
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 1 5 1 
4 0 1 1 1 1 4 0.8 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 0 1 1 1 1 4 0.8 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 1 1 0 0 3 0.6 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 1 1 1 1 0 4 0.8 
18 1 1 1 1 1 5 1 
19 1 1 1 1 1 5 1 
 
La tabla 10, presenta los resultados de la validez de contenido o criterio de 






















En la tabla 11, se observa el análisis binomial de la escala motivación 
laboral, el nivel de la prueba es mayor a .50 determinando que existe 
















Grupo 1 1 17 .89 .50 .001 
Grupo 2 0 2 .11   
Total  19 1.00   
J2 


















Grupo 1 1 17 .89 .50 .001 










Baremos de la escala de Motivación Laboral 
























































En la tabla 12, se observa baremos y percentiles de la escala motivación 
laboral, los niveles van desde muy bajo hasta muy alto, tanto para el  puntaje 













Se observa en la tabla 13, que el nivel de confiabilidad es superior a .750. 
Se obtuvo  .866, lo cual determina que el instrumento es confiable y puede 
emplearse a la muestra de esta investigación. 
Tabla 14 
Validez de contenido de la escala compromiso organizacional 
Ítem Jueces 
  
  J1 J2 J3 J4 J5 S v. AIKEN 
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 1 5 1 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 0 1 1 1 1 4 0.8 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 0 1 1 1 4 0.8 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 0 1 1 1 0 3 0.6 
18 1 1 1 1 1 5 1 
En la tabla 12, se muestran los resultados del criterio de jueces donde la V-
Aiken “validez de Contenido” presenta una puntuación mayor a 0.8 
determinando que la estructura gramatical es adecuada para la muestra de 
esta investigación. 

















Grupo 1 1 17 .89 .50 .001 

























Grupo 1 1 17 .89 .50 .001 






En la tabla 15, se observa que el análisis binomial de la escala compromiso 
organizacional, el nivel de la prueba es mayor a 50 lo cual determina que 








Tabla 16  
Baremos y percentiles de la Escala de Compromiso Organizacional 
Niveles PC 






0 a 17 
 
 
0 a 15 
 
 
0 a 17 
 
 












18 a 22 16 a 20 
18 a 20 
 




23 a 34 
 


















38 a 42 
 
31 a 42 
 
38 a 42 
 









En la tabla 16, se establecen los baremos y percentiles de la escala 
compromiso organizacional, que se utilizaron en el análisis de esta 
investigación, los niveles van desde muy bajo hasta muy alto para el puntaje 






















Media 18.41 28.94 23.87 18.85 18.16 108.23 
Mediana 19.00 28.00 24.00 19.00 18.00 108.50 
Moda 21 27 24 21 21 106 
Desviación 
estándar 
2.606 6.659 3.183 2.032 2.681 10.525 
Asimetría -.976 -.289 -.717 -.920 -1.272 -.227 
Curtosis -.013 -.189 -.087 .316 3.070 -.333 
 
En la tabla 17, se observa que el nivel de motivación laboral de la muestra 
es promedio con un pc de (108.23), la segunda dimensión regulación 
externa presenta el promedio más alto con un pc (28.94) y la quinta 
dimensión motivación intrínseca el promedio más bajo con un pc (18.16). Así 
mismo, la dimensión desmotivación presenta una mediana de 19.00, 
regulación externa 28.00, regulación introyectada 24.00, regulación 
identificada 19.00, motivación intrínseca 18.16, y el total de motivación 
laboral 108.50; todas las puntuaciones mencionadas se refieren a que los 
datos obtenidos son el punto medio o división entre los resultados 
recaudados a través de la investigación. A demás en la dimensión regulación 
externa se encuentra una moda de 27 como la más alta, en las dimensiones; 
desmotivación, regulación identificada y motivación intrínseca 21 como la 
puntuación más baja, sin embargo todas se describen a cuál es la respuesta 
que más se frecuenta en la muestra. De la misma manera en la segunda 
dimensión de la variable presentó una desviación estándar 6.659 ello quiere 
decir que este número delimita el promedio de las fluctuaciones de los datos 
respecto a su punto medio.  
En la asimetría, la dimensión desmotivación (-.976), regulación introyectada 
(-.717), regulación identificada (-.920), motivación intrínseca (-1.272) 
presentan valores menores a -0.5. Por lo tanto, la curva es asimétricamente, 
los valores tienden a reunirse más en la parte derecha de la media. En la 
dimensión  regulación externa (-.289) y el total de motivación laboral (-.227) 




de los datos es simétrica, es decir existe aproximadamente la misma 
cantidad de valores alrededor de la media.  
Finalmente, la curtosis, en la dimensión desmotivación (-.013), regulación 
externa (-.189), regulación introyectada (-.087), regulación identificada (.316) 
y el total de motivación laboral (-.333) los valores se encuentran dentro del 
rango -0.5 a +0.5 por lo que, existe concentración normal de valores 
alrededor de la media o curtosis mesocúrtica, en el caso de la dimensión 
motivación intrínseca (3.070) se encuentra dentro del rango mayor a +0.5 
existe una gran concentración de valores alrededor de la media 
(leptocúrtica).  
 
        Tabla 18 












Media 29.10 31.20 31.61 91.91 
Mediana 31.00 32.00 32.00 94.50 
Moda 34a 33 34 81 
Desviación 
estándar 
7.632 4.506 5.203 13.544 
Asimetría -.659 -.457 -.502 -.562 
Curtosis -.278 .558 -.292 -.171 
 
En la tabla 18, se observa que el nivel de compromiso organizacional de la 
muestra es promedio con un pc (91.91), la tercera dimensión compromiso 
normativo presenta el promedio más alto pc (31.61) y la primera dimensión 
compromiso afectivo el promedio más bajo pc (29.10). Así mismo, la 
dimensión compromiso afectivo  presenta una mediana 31.00, compromiso 
de continuidad 32.00, compromiso normativo 32.00 y el total de compromiso 
organizacional 94.50; todas las puntuaciones mencionadas se refieren a que 
los datos obtenidos son el punto medio o división entre los resultados 
recaudados a través de la investigación. A demás en la dimensión 
compromiso afectivo y compromiso normativo se encuentra una moda de 34 
como la más alta, en la segunda dimensión compromiso de continuidad 33 




repuesta que más se frecuenta en la muestra. De la misma manera en la 
primera dimensión de la variable presentó una desviación estándar 7.632 
ello quiere decir que este número delimita el promedio de las fluctuaciones 
de los datos respecto a su punto medio.  
En lo que respecta a la asimetría, en la dimensión compromiso afectivo (-
.278), compromiso normativo (-.502) y el total del compromiso organizacional 
(-.562) los valores se encuentran en el rango menor a -0.5, la curva es 
asimétricamente negativa, por lo que los valores tienden a reunirse más en 
la parte derecha de la media, en la dimensión compromiso  continuo (-.457) 
los valores se encuentran en el rango -0.5 a +0.5 la distribución en simétrica, 
es decir, existe aproximadamente la misma cantidad de valores a los lados 
de la media.  
Finalmente, la curtosis, la dimensión compromiso afectivo (-.278), 
compromiso normativo (-.292), y el total del compromiso organizacional (-
.171) se encuentran dentro del rango -0.5 a +0.5 existe una concentración 
normal de valores alrededor de la media o también denominada 
mesocúrtica, sin embargo, en la dimensión compromiso continuo (.558) se 
encuentra dentro del rango mayor a +0.5, por lo que, existe una gran 











Matriz de consistencia  
 
TÍTULO PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO 
 
 
General General General Tipo y diseño 
Escala de Motivación para el 








en el Personal 




Existe relación directa y significativa entre Motivación Laboral 
y compromiso organizacional en el Personal Administrativo 
de la Universidad Nacional de Tumbes, 2017.   
Determinar la relación entre Motivación Laboral y 
compromiso organizacional en el Personal Administrativo 
de la Universidad Nacional de Tumbes, 2017. 
 
Enfoque descriptivo, correlacional, Diseño 
no experimental – Transeccional. 
Escala de Gagné et al., (2012) 
adaptado por Pérez (2014) 
coeficientes de alfa de Cronbach 
mayor a .750, con validez de 
contenido de 0,05 en una muestra 
de personal administrativo de dos 
Universidades de Lima. 
 
Población - muestra 
100 personas. (Personal Administrativo).  Específicos Específicos 
1Existe relación directa y significativa entre Motivación Laboral 
y las dimensiones del compromiso organizacional en el 
Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 
Tumbes, 2017.  
1 Determinar la relación entre Motivación Laboral y las 
dimensiones del compromiso organizacional en el Personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2017. 
Muestra = 100 
2 Existe relación directa entre Motivación Intrínseca y 
compromiso afectivo en el Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes, 2017 según género.  
2 Determinar la relación entre Motivación intrínseca y 
compromiso afectivo en el Personal Administrativo de la 




●K - S 
 
 
Cuestionario de Meyer y Aller 
adaptado por Pérez (2014) 
coeficientes de alfa de Cronbach 
mayor a .750, con validez de 
contenido de 0,05 en una muestra 
de personal administrativo de dos 
Universidades de Lima. 
 
 
   3 Existe relación directa entre Motivación Intrínseca y 
compromiso afectivo en el Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes, 2017 estado civil. 
3 Determinar la relación entre compromiso organizacional 
en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional 
de Tumbes, 2017 según estado civil. 
4Existe relación directa entre Motivación Intrínseca y 
compromiso afectivo en el Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes, 2017 según grado de 
instrucción. 
4 Determinar la relación entre compromiso organizacional 
en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional 
de Tumbes, 2017 según grado de instrucción.  
5 Determinar el nivel predominante de motivación laboral 
en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional 
de Tumbes de la Universidad Nacional de Tumbes, 2017. 
6 Determinar el nivel predominante de Compromiso 
Organizacional en el Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes de la Universidad 





         





























            


















Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Leccy Yajayra 
Pacheco Izquierdo, interna de Psicología de la Universidad César Vallejo – Lima. 
En la actualidad me encuentro realizando una investigación sobre Motivación 
Laboral y Compromiso organizacional en Personal Administrativo de la 
Universidad Nacional de Tumbes; y para ello quisiera contar con su valiosa 
colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos pruebas psicológicas: R-
MAWS – Escala de Motivación Laboral y Compromiso Organizacional, sus 
identidades serán protegidas a través de códigos y así quedarán anónimas.  
De aceptar participar en la investigación, afirmo haber sido informado(a) de todos 
los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a 
algunas preguntas se me explicará cada una de ellas.  
Gracias por su colaboración.  
                                                              Atte. Leccy Pacheco Izquierdo                                                                           
                                                            ESTUDIANTE DE LA EP DE PSICOLOGÍA 
                              UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO   




….. con número de DNI: ………………………………. acepto participar en la 
investigación Motivación Laboral y Compromiso organizacional en Personal 
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes 2017 de la señorita 
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